BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Orientasi Kancah Penelitian

Peneliti melakukan penelitian pada salah satu hotel di Semarang. Hotel X
didirikan pada tanggal 20 Desember 1994 yang berlokasi di Kota Semarang.
Hotel ini merupakan hotel keluarga Bapak'HS. Awal pengoperasian dengan
predikat sebagai Hotel Bintang Dua dengan pengoperasian 46 kamar yang
dilengkapi 2 ruang pertemuan yaitu Ruang-Teratai dan Cempaka.

Perkembangan untuk memenuhi kebutuhan pelanggan terus dilakukan,
Hotel X dengan penambahan fasilitassumum seperti pengadaan lift:tamu,
Candi Resto, Lawang 100 café, layananlaundry serta fasilitas jaringan internet
gratis dengan penambahan-penambahan fasilitas tersebut maka pada tahun
2008 Hotel X herubah menjadi Hotel berbintang 3 ( tiga ) dan saat ini hotel X
mempunyai 116 ‘kamar dengan 14 hall:--Saat’ini hotel X telah-melalui sertifikasi
hotel dengan bintang-3. Sebagai hetel yang telah berdiri selama 24 tahun di
daerah Jawa Tengah. Proses untuk menunjang pengoperasional hotel, maka
hotel X memiliki 8 department yang-meliputi department"HRD, Accounting,
House Keeping, Enggineering, Food & Beverage Service, Food & Beverage
Product, Sales & Marketing, Front Office.

Alasan peneliti menggunakan Hotel X sebagai tempat penelitian adalah:
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a. Hotel X belum pernah digunakan untuk melakukan penelitian mengenai
hubungan antara organizational justice dan job crafting dengan adaptive
performance

b. Mendapatkan ijin dari hotel X

c. Hotel X sedang mengalami masa transisi perubahan dari manual kearah
digitalisasi, sehingga karyawan sesuai dengan karakteristik subjek

penelitian

B. Persiapan Penelitian
Sebelum..melaksanakan penelitian, peneliti. terlebih. dahulu, melakukan
persiapan penelitian yang antara lain terdiri dari:
1. Perijinan Penelitian
Peneliti mengajukan ijin penelitian-di.Hotel. X melalui surat pengantar dari
Fakultas Magister Profesi Psikologi-dengan nomor 250/B.3.2/MP/111/2020.
Permohonaniijin kemudian diberikan-melatui surat.dari hotel yang bernomor

003/SKP-0OJT/VI11/2020.

2. Penyusunan Skala Penelitian
Penelitian ini menggunakan tiga skala yakni skala adaptive performance,
organizational justice dan job crafting. Penyusunan dari masing-masing

skala adalah sebagai berikut:
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a. Skala Adaptive Performance

Skala adaptive performance diukur dengan menggunakan skala yang
disusun berdasarkan dimensi dari Voirin dan Rousel (2012) yang meliputi
creativity, reactivity in the face of emergencies, interpersonal adaptability,
training effort, handling work stress. Item dalam skala ini berjumlah 19 buah.
Setiap item menggunakan pernyataan dengan skala Likert (1-4).
b. Skala Organizational Justice

Skala organizatiopal justice - diukur dengan menggunakan skala yang
disusun berdasarkan dimensi dari Caolquitt (2012). yang meliputi procedural
justice, distributive justice; interpersonal justice, informational ‘justice. Item
dalam skala .ini berjumlah 20 item. Setiap item menggunakan pernyataan
dengan skala Likert (1-4).
c. Skala Joh Crafting

Skala job'crafting diukur menggunakan skala yang disusun Petrou, 2012
yang mencakup ‘tiga dimensi. yaitu-seeking-resources, reducing demand,
seeking challenges. ", Setiap’ item menggunakan -pernyataan dengan skala
Likert (1-4).

Ketiga skala ini merupakan skala asli dengan bahasa Inggris yang
kemudian diadaptasi dan dilakukan back translation oleh peneliti ke dalam
bahasa Indonesia. Berikut merupakan proses adaptasi ketiga (Beaton, et, all,

2000):
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. Skala dari bahasa Inggris diterjemahkan ke bahasa Indonesia dengan
bantuan rekan yang bilingual A dalam bidang penerjemah Bahasa (skor
Toefl lebih dari 500)

. Peneliti mendiskusikan isi skala dengan rekan sejawat

. Peneliti melakukan back translate dari bahasa Indonesia ke bahasa
Inggris dengan bantuan penerjemah ke dua yang juga rekan bilingual B
dalam bidang penerjemah-Bahasa‘(skor Toefllebih dari 500)

. Peneliti melakukan ‘expert judgement ‘dengan expert.commite, yaitu
melakukan diskusi konten-dengan ahli dalam_bidang Psikologi (dosen
pembimbing)

. Melakukan uji validitas isi dengan cara melakukan penilaian pada masing
— masing item dengan lima penilai’/ panelis dengan tiga pilihan jawaban
(1) Penting, (2) Sesual, tidak Penting, (3) Tidak Penting, kemudian
dihitung berdasarkan rumusan Lawshe (Hendryadi, 2017), item dikatakan
memiliki validitas isi.yang cukup-apabila-hasil_menunjukkan nilai 0 — 1
(Lawshe dalam*Hendryadi, 2017). Berikut merupakan‘/rumusan tersebut
(perhitungan lengkap-terlampir)

CVR = (ne — N/2) / (N/2)

CVR = content validity ratio

ne = jumlah subjek yang menjawab penting

N = jumlah subjek yang melakukan penilaian

. Melakukan tryout terpakai kepada 50 karyawan di Hotel X
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C. Gambaran Umum Subjek & Pelaksanaan Pengumpulan Data

Tempat penelitian adalah di Hotel X Semarang. Peneliti mengambil data
satu kali, menggunakan tryout terpakai. Tryout terpakai menurut Hadi (dalam
Wijayanti, 2019) adalah sebutan yang digunakan pada sebuah penelitian
dengan memakai subjek yang sama dengan subjek yang digunakan pada saat
uji validitas serta reliabilitas. Jumlah subjek dalam penelitian ini sebanyak 84
karyawan. Adapun data jumlah-karyawan dalam-tiga.golongan jabatan Hotel
X.

Tabel 5 Demografi Karyawan Hetel X Tahun.2019

Pendidikan S1 D3 D1 SLTA SLTP. SD . JUMLAH

Harian = 1 - 5 - - 6
Status NN wonirak 6 3P R4l 3 r 61
Kepegawaian

Tetap 2 2 3 8 1 ¥ 17
Usia 25- 43- 20- 21- 23- 43-

39 55 49 60 43 55

Jumlah 9 5 18 47 4 1 84
% 10% 6% 22% - 56% 5% 1% 100%

Sumber HRD 2020

Karakteristik demografi ditinjau dari-faktor'demografis yang meliputi jenis
kelamin, usia, pendidikan, masa kerja dan status karyawan terhadap adaptive
performance sebelumnya sudah diteliti dan.hasilnya faktor jenis kelamin, usia,
pendidikan, masa kerja dan status tidak berhubungan dengan adaptive
performance, Hal ini sejalan dengan penelitian yang ditemukan oleh O’Connell
(2008) dan Wijayanti (2019). Hasil penelitiannya menyebutkan bahwa tidak

ada perbedaan faktor jenis kelamin, usia, pendidikan, masa kerja dan status
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karyawan terhadap adaptive performance. Adapun pertimbangan hal tersebut:
terbatasnya waktu, serta tuntutan dari organisasi serta pengambilan data
bertepatan pada saat pandemik Covid 19, sehingga karyawan yang masuk
kerja 5 (lima) sampai 10 orang per hari, dampaknya pengambilan data memiliki
waktu yang lebih lama dibandingkan biasanya.

Pengambilan data dimulai pada tanggal 06 April sampai 27 Mei 2020.
Pelaksanaan penelitian dilakukan-dengan cara-peneliti mengunjungi hotel X
dan berkoordinasi dengan Head of Departement HR (HOD+HR). Kemudian
HOD HR mengarahkan penelitiuntuk.-datang ke“ruang kerja karyawan dan
berkoordinasi_dengan selurun Head Of Departement. “Peneliti'memberikan
skala kepada seluruh HOD selanjutnya HOD membantu dalam -menghubungi
serta membantu menyebarkansskala.dengan rekan kerja yang bergantian
masuk kerja untuk mengisi skalanya. Skala penelitian ditinggalkan kepada

subjek. Selama dua minggu sekali peneliti mengambil skala yang sudah terisi.

D. Validitas dan Reliabilitas

Proses pengumpulan*~data.dilakukan dengan_memberi skor terhadap
masing — masing item. Skor masing — masing item dianalisis untuk
membuktikan kebenaran dari hipotesis yang telah diajukan dalam penelitian ini
dan kemudian diinterpretasi menggunakan Statistical Packages for Social

Science (SPSS) versi 16.00. Pengujian validitas alat ukur penelitian dilakukan
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dengan menggunakan teknik product moment untuk menguji validitas yang
selanjutnya dikorelasikan dengan korelasi Part Whole untuk menghindari
terjadinya kelebihan bobot (over estimate) dengan penentuan koefisien
korelasi minimal 0.30 daya pembedanya dianggap memuaskan (Azwar, dalam
Nandini 2017). Selanjutnya, pengujian reliabilitas dilakukan dengan
menggunakan teknik alpha cronbach dengan kriteria koefisien reliabilitas yang

baik adalah > 0.70 (Azwar, dalam-Nandini, 2017)

1. Uji Validitas dan Reliabilitas Skala Adaptive Performance

Skala adaptive/performance-terdiri dari 19 aitem. Indeks daya beda aitem
pada putaran-pertama berkisar antara -0.045 sampai dengan 0:761.dengan
koefisien reliabilitas (0.802). Berdasarkan hasil analisis 14 aitem dinyatakan
valid dan 5 aitem gugur. Peneliti kembali melakukan putaran kedua ‘berkisar
antara 0.303 sampai dengan 0.816 dengan koefisien reliabilitas 0.833. Aitem-
aitem valid dan gugur skala adaptive performance dapat dilihat sebagat berikut:

Tabel 6 Distribusi‘Aitem Valid'dan Gugur-Skala-Adaptive Performance

No Dimensi Adaptive Performance Item Gugur Valid

1  Creativity 1, 2-8% - 4

2 Reactivity in the face of emergencies — 5{(6)*, 7, (8)* 2 3

3 Interpersonal adaptability 9,10, (11)* (12)* 2 2

4  Training effort 13, 14, 15,16 - 4

5  Handling work stress 17, (18)*, 19 1 2
Jumlah Total 5 14

Keterangan: angka (...)* adalah aitem yang gugur
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2. Uji Validitas dan Reliabilitas Skala Organizational Justice

Skala organizational justice terdiri dari 20 aitem. Indeks daya beda aitem
pada putaran pertama berkisar antara -0.126 sampai dengan 0.688 dengan
koefisien reliabilitas (0.820). Ada 17 aitem dinyatakan valid dan 3 aitem gugur.
Peneliti kembali melakukan putaran kedua berkisar antara 0.307 sampai
dengan 0.712 dengan koefisien.-reliabilitas 0:859..Aitem dengan daya beda
minimal 0.30 dinyatakanvalid berjumlah 17 aitem. Aitem-aitem valid dan gugur

skala organizational justice dapat dilihat sebagai berikut

Tabel 7 Distribusi Aitem Yalid dan Gugur Skala Organizational Justice

No Organizational Justice ltem Gugur Valid

1 Procedural justice (1)*,2,3,4,(5)*,(6)*,7 3 4

2 Distributive justice B, 9161y - 4

3 Interpersonal justice S 14015 - 4

4 Informational justice 16,17,18;19,20 - 5
Jumlah Total 3 17

Keterangan: angka (..7)* adalah'aitem yang gugur

3. Uji Validitas dan Reliabilitas Skala-Job Crafting

Skala job crafting terdiri dari 13 aitem. Indeks daya beda aitem pada putaran
pertama berkisar antara 0.072 sampai dengan 0.600 dengan koefisien
reliabilitas (0.734). Berdasarkan hasil analisis 10 aitem dinyatakan valid dan 3

aitem gugur.
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Peneliti kembali melakukan putaran kedua berkisar antara 0.303 sampai
dengan 0.569 dengan koefisien reliabilitas 0.750. Aitem-aitem valid dan gugur
skala job carfting dapat dilihat sebagai berikut

Tabel 8 Distribusi Aitem Valid dan Gugur Skala Job Crafting

No Job Crafting Item Gugur Valid

1  Seeking resources 1,2,(3)*,4,(5)*,6 2 4

2 Reducing demand 7,8,9 - 3

3 Seeking challenges O, L1112 ()7 1 3
Jumlah Total % 10

Keterangan: angka (...)* adalah aitem yang gugur

E. Analisis Data
1. Uji Asumsi

Berdasarkan data penelitian yang diperoleh, selanjutnya peneliti melakukan
uji asumsi sebagaimana pengujian awal untuk mengetahui apakah data
penelitian memenuhi syarat untuk melakukan analisis selanjutnya atau tidak.
Uji asumsi yang“dilakukan dalam. penelitian_ini* meliputi uji-nermalitas, uji
linieritas, dan uji multikelinieritas.
a. Uji Normalitas

Uji normalitas dimaksudkan untuk mengetahui normal atau tidaknya
distribusi data penelitian. Teknik analisis uji normalitas dilakukan dengan
menggunakan uji One sample Kolmogorov Smirnov Test, dengan alat bantu

program SPSS for windows versi 16.00. Kaidah yang digunakan untuk
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mengetahui normal atau tidaknya adalah p > 0.05 maka sebaran dikatakan
normal, dan jika p < 0.05 maka sebaran dikatakan tidak normal.

Hasil uji normalitas pada ketiga variabel penelitian didapatkan hasil sebagai
berikut, uji normalitas data variable organizational justice (X1) menunjukan nilai
K-S Z= 1.137 dengan signifikan sebesar 0.150 (p>0.05). Uji normalitas data
variable job crafting (X2) mendapatkan. hasil nilai K-S Z = 1.147 dengan
signifikan sebesar 0.144 (p>0.05). Selanjutnya,-hasil uji normalitas pada
variable adaptive performance (Y) menunjukan. K-S 'Z "=.1.056 dengan
signifikan 0.215 (p>0.05). Berdasarkan data tersebut maka dapat disimpulkan
ketiga data yang diuji dalam penelitian ini berdistribusi normal. Hasil-pengujian
selengkapnya dapat dilihat pada lampiran uji normalitas.

b. Uji Linieritas

Uji linieritas merupakan salah satu prasyarat dalam analisis korelasi atau
regresi linier. Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui.apakah dua variabel
yang sudah ditetapkan, dalam-hal-ini-satuvariabel independen, dan dua
variabel dependen memiliki hubungan yang: linier apabila memiliki taraf
signifikansi untuk linieritas-lebihkeeil dari 0.05 (p<0:05):

Hasil uji linieritas antara variabel organizational justice (X1) dengan adaptive
performance (Y) menunjukkan nilai Flinier = 32.506 dengan signifikansi
sebesar 0.000 (p<0.05). Uji linieritas antara variabel job crafting (X2) dengan

adaptive performance (Y) mendapatkan nilai Flinier = 38.706 dengan
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signifikansi sebesar 0.000 (p<0.05). Hasil pengujian linieritas secara lengkap

dapat dilihat pada lampiran uji linieritas

c. Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya
penyimpangan asumsi klasik multikoliearitas, yaitu adanya hubungan linier
antara variabel independen dalam model regresi (Kuncoro, 2007). Pengujian
linieritas dapat dilakukan dengan-menguji nilai-\Variance«nflation Factor (VIF)
pada model regresi./Apabila skorVIF <5, maka dapat disimpulkan bahwa tidak
terjadi multikolinieritas.

Berdasarkan hasil pengujian multikolinieritas antara variabel organizational
justice (X1) dan variabel job crafting (X2). didapatkan hasil nilai VIF sebesar
1.019 atau < /5. Begitu juga nilai tolerance yang diperoleh adalah 0.981 > 0.10.
Kedua hal tersebut menunjukan bahwa antara kedua variabel tersebut tidak

terjadi multikolinieritas.

. Uji Hipotesis
a. Hipotesis Mayor

Hipotesis mayor yang akan diuji._dalam. penelitian ini adalah terdapat
hubungan antara organizational justice (X1) dan job crafting (X2) dengan
adaptive performance (Y) pada karyawan hotel X Semarang. Pengujian

terhadap hipotesis ini dilakukan menggunakan teknik analisis regresi dua
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prediktor dengan bantuan program statistik packages for social sciences
(SPSS) for windows versi 16.00.

Berdasarkan hasil analisa data diperoleh nilai koefisien korelasi R = 0.731,
p<0.01 yang berarti korelasi ketiga variable adalah kuat, oleh karena itu
hipotesis yang menyatakan bahwa ada hubungan yang signifikan antara
organizational justice dan job crafting dengan adaptive performance pada
karyawan hotel X Semarang.diterima.

Kemudian dari analisa data juga diperoleh sumbangan. efektif sebesar
0.534 pada variabel organizational justice.dan“jeb crafting, artinya kedua
variabel bebas.tersebut sama-sama memberikan kontribusi atau. sumbangan
efektif terhadap variabel adaptive performance sebesar 53.43.% dan sisanya

46.57% dipengaruhi oleh faktor lain.

b. Hipotesis Minor

Penelitian ini ada duashipotesis minor yang diuji. Hasil dari uji’hipotesis
minor yang pertama dari variabel—organizational justice .dan adaptive
performance didapatkan nilai rxlyssebesar 0.521 (p<0.01), maka hipotesis
yang menyatakan bahwa.ada hubungan positif antara-erganizational justice
dengan adaptive performance yang artinya semakin tinggi tingkat
organizational justice karyawan maka semakin tinggi pula tingkat adaptive

performance diterima. Hasil lain yang diperoleh dari hitungan sumbangan
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efektif yang diberikan organizational justice terhadap adaptive performance

adalah sebesar 23.39%.

Sementara untuk hasil hipotesis minor yang kedua mengenai kaitan job
crafting dengan adaptive performance diperoleh nilai rx2y sebesar 0.580
(p<0.01), hal ini berarti hipotesis yang menyatakan bahwa ada hubungan
positif antara job crafting dengan adaptive performance yang artinya semakin
tinggi tingkat job crafting karyawan.maka semakin.tinggispula tingkat adaptive
performance diterima..Selain itu-hasil dari hitungan sumbangan.efektif yang di

berikan job crafting terhadap adaptive performance adalah sebesar 30.04%.

. Analisis Tambahan

Beberapa fakta ditemukan dalam penelitian ini.'dan dibahas ‘sebagai
tambahan analisa yang akan menambah sumbangan penelitian
a. Adaptive Performance

Berdasarkan:hasil analisis deskriptif-yang dilakukan, adaptive performance

memiliki nilai minimum 27 dan nilai maksimum 56 dengan mean 44, 56.
Selanjutnya, berdasarkan.skor«— skor tersebut peneliti.kemudian membuat
kategorisasi. Kategorisasi dibuat untuk menempatkan individu ke dalam
kelompok-kelompok yang terpisah secara berjenjang menurut kontinum
berdasarkan atribut yang diukur. Peneliti menetapkan tiga kategorisasi yang

diperoleh dengan rumus sebagai berikut:

Interval: Skor tertingqi variable- skor terendah variabel
Jumlah kategori

54



Tabel 9 Kategorisasi Adaptive Performance

Nilai Kategori Frekuensi Prosentase
27 — 37 Rendah 7 8

38-48 Sedang 59 70

49 — 56 Tinggi 18 22

Total 84 100%

Hasil pengolahan data diatas didapatkan bahwa adaptive performance
di hotel. X berada pada kategori sedang, dengan nilai rata — rata 44.56. Hal ini
mengindikasikan bahwa secara-umum karyawan-hotel X memiliki adaptive
performance yang .sedang. Hal ini sedikit berbeda “dengan indikasi
permasalahan yang'ada dikarenakan respon terhadap pertanyaan cenderung
menjawab dengan jawaban yang normatif, dimana subjek berusaha untuk
meningkatkan penyesuaian pekerjaan mereka dengan tuntutan hotel. Hasil
pengujian berikutnya yaitu melihat dimensi mana saja yang memiliki nilai paling
tinggi dan rendah pada variabel adaptive performance, dimana dimensi yang
cukup tinggi adalah training-effort sebesar 28% dan terendah adalah/handling

work stress sebesar 14%. Berikut datanya

Tabel 10 Prosentase Dimensi Adaptive Performance

Dimensi Prosentase
Creativity 27%
Reactivity In_The_ Face Of Emergencies 15%
Interpersonal_Adaptability 16%
Training_Effort 28%
Handling_Work_Stress 14%
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b. Organizational Justice

Berdasarkan hasil analisis deskriptif yang dilakukan, Organizational
Justice memiliki nilai minimum 42 dan nilai maksimum 72 dengan mean 57. 10
Selanjutnya, berdasarkan skor — skor tersebut peneliti kemudian membuat
kategorisasi. Kategorisasi dibuat untuk menempatkan individu ke dalam
kelompok-kelompok yang terpisah secara berjenjang menurut kontinum
berdasarkan atribut yang diukur.-Peneliti menetapkan.tiga kategorisasi yang

diperoleh dengan rumus

Interval: Skor tertinggi variable- skor. terendah variabel
Jumlah kategori

Tabel 11 Kategorisasi Organizational Justice

Nilai Kategori FreKuensi Prosentase
42 — 52 Rendah 30 36

53 -63 Sedang 3l B7

64 —72 Tinggi 23 27

Total 84 100%

Hasil pengolahan data diatas didapatkan bahwa organizational justice di
hotel. X berada pada kategori sedang, dengan nilai rata — rata 57.10. Hal ini
mengindikasikan bahwa .seecara umum karyawan. hotel X memiliki
organizational justice yang sedang. Hasil'pengujian berikutnya yaitu melihat
Hubungan Antar Dimensi Variabel Organizational Justice Dengan Adaptive
Performance. Dimensi informational justice memiliki hubungan yang paling

kuat justice dengan nilai rx;.,y = 0.778 (p<0.05) sedangkan dimensi procedural
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justice memiliki hubungan paling lemah dengan Nilai rx;.,y = 0.654
(p<0.05).Berikut hubungannya

Tabel 12 Hubungan Dimensi Organizational Justice dengan Adaptive
Performance

Dimensi Organizational Justice Correlation
Procedural justice 0.654
Distributive justice 0.776
Interpersonal justice 0.748
Informational justice 0.778

c. Job Crafting

Berdasarkan hasil analisis deskriptif yang dilakukan, job-crafting. memiliki
nilai minimum 10 dan nilai maksimum 40. dengan. mean 29.71_Selanjutnya,
berdasarkan skor — skor tersebut peneliti kemudian -membuat kategorisasi.
Kategorisasi dibuat untuk menempatkan -individu ke dalam kelompok-
kelompok yang terpisah secara berjenjang -menurut kentinum berdasarkan
atribut yang diukur.. Peneliti menetapkan-tiga kategorisasi yang diperoleh

dengan rumus sebagai berikut:

Interval: Skor tertinggi variable-'skor terendah variabel
Jumlah kategori
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Tabel 13 Kategorisasi Job Crafting

Nilai Kategori Frekuensi Prosentase
10 -20 Rendah 5 6

21-31 Sedang 55 65

32 -40 Tinggi 24 29

Total 84 100%

Hasil pengolahan data diatas didapatkan bahwa job crafting di hotel. X
berada pada kategori sedang, dengan nilai rata — rata 29.71. Hal ini
mengindikasikan bahwa secara umum karyawan hotel X memiliki job crafting
yang sedang. Hasil pengujian berikutnya yaitu melihat Hubungan Antar
Dimensi Variabel job crafting Dengan-Adaptive Performance. Dimensi dari job
crafting yang memiliki. hubungan .terhadap adaptive. performance adalah
dimensi reducing demand dengan Nilaiurx;.,y = 0.240 (p<0.05).r Berikut
hubungannya

Tabel 14 Hubungan Dimensi Job Crafting dengan Adaptive Performance

Dimensi Organizational Justice Correlation Sig

Seeking resources 0.066 0.591
Reducing demand 0.240 0.028
Seeking challenges 0.056 0.615

F. Pembahasan

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis yang telah dilakukan dengan teknik
analisa berganda menunjukkan bahwa hipotesis mayor yang diajukan dalam
penelitian yaitu ada hubungan antara organizational justice dan job crafting

dengan adaptive performance pada karyawan hotel X Semarang diterima.
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Hasil ini ditunjukkan dengan nilai R sebesar 0.731 dan nilai F regresi sebesar
46.437 (p<0.01). Artinya bahwa organizational justice (X1) dan job crafting (X2)
berpengaruh terhadap adaptive performance. Berdasarkan hal tersebut maka
H1 yakni hipotesis mayor diterima, jadi ada hubungan antara organizational
justice dan job crafting dengan adaptive performance.

Hasil yang telah diperoleh melalui pengujian sejalan dengan penelitian
Komendat & Didona (2016).yang-menyatakan-bahwa persepsi karyawan
mengenai lingkungan™ kerjanya akan memengaruhi apa*yang karyawan
kerjakan dan dapat memprediksi‘kinerja karyawan.di organisasi. Bae & Choi
(2017) mengungkapkan /'bahwa  persepsi  tentang “keadilan. “erganisasi
(organizational. justice) memengaruhi adaptive performance karyawan di
organisasi. Hal ini sejalan dengan. penelitian «Park, dkk (2020) yang
mendapatkan bahwa apabila karyawan mempunyai persepsi yang baik
terhadap organisasinya maka akan  melakukan yang terbailk dalam
pekerjaannya dengan adanya. job/erafting-dalam diri karyawan' yang akan
membantu karyawan, dalam™ melakukan penyesuaian terhadap perubahan
yang terjadi (adaptive performance).

Disisi lain hasil uji hipotesis minor'masing-masing variabel menunjukkan
adanya hubungan yang positif antara organizational justice dengan adaptive
performance yang dibuktikan dengan nilai rX1Y=0.521 dengan signifikansi (p<
0.01). Hal ini berarti semakin tinggi organizational justice maka semakin tinggi

pula adaptive performance yang dimiliki karyawan. Begitupun sebaliknya,

59



semakin rendah organizational justice, maka akan semakin rendah pula tingkat
adaptive performance.

Hal ini sesuai dengan beberapa penelitian sebelumnya mengenai
organizational justice dan adaptive performance yang dilakukan Visser (2013)
dimana hasilnya menyatakan, karyawan yang mempunyai persepsi yang
positif terhadap organisasi mampu menyesuaikan emosinya terhadap tuntutan
perubahan organisasi dan akan-memengaruhikinerjanya. Hal yang sama pun
disimpulkan Bae & Choi (2017) dalam penelitian yang berjudul the effects of
organizational justice on adaptive performance: the moderating role of
organizational.eynicism. Begitupun'Lee, dkk (2017) yangimenyebutkan bahwa
organizational justice tidak hanya memfasilitasi karyawan untuk-menerima nilai
dan tujuan dalam perubahan-organisasitetapijuga membantu karyawan dalam
beradaptasi terhadap tekanan perubahan dari luar organisasi.

Analisa lanjutan menunjukkan diperoleh keterangan bahwa organizational
justice karyawan hotel.X berada pada kondisi-sedang{(mean = 57.10), Dimensi
informational justice memiliki-hubungan yang paling kuat sedangkan dimensi
procedural justice memiliki-nubungan paling lemah.Hal ini-sejalan dengan hasil
penelitian Lind, 2001, yang menyebutkan proses pembentukan persepsi
terhadap keadilan di organisasi sangat penting untuk mengarahkan karyawan
dalam menghadapi perubahan. Agar mampu mengikuti perubahan organisasi
diperlukan informasi yang jelas dan mudah diterima karyawan. Informasi yang

didapatkan karyawan merupakan hal yang sangat penting dalam membentuk
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persepsi mengenai keadilan di organisasi. Senada dengan hal tersebut, Bos,
dkk (1998) mendapatkan bahwa karyawan akan lebih memiliki organizational
justice yang positif, ketika informasi yang diberikan perusahaan dapat
dipercaya sehingga karyawan mampu menghadapi perubahan organisasi.
Adapun informational justice yang tinggi ditunjukkan dengan adanya komitmen
karyawan terhadap organisasi. Hal ini ditandai dengan adanya informasi yang
jujur mengenai keadilan organisasi-dari.pihak organisasi kepada karyawannya
(Naidu, dkk, 2014)

Dimensi terendah adalah hubungan antara“dimensi procedural justice
dengan variable adaptive performance yang memiliki r sebesar 0.654. Hal ini
menandakan. bahwa di hotel X procedural justice rendah; yang berarti
karyawan merasa belum ada kesetaraan di dalam hotel. Fungsi keadilan
prosedural yang adil akan membantu karyawan tersebut dalam menyesuaikan
kinerja (adaptive performance) serta mendorong karyawan untuk menjaga dan
mempunyai rasa.memiliki diwperusahaan.(Bae & .Choi, 2017)." Procedural
justice yang rendah“ditandai dengan ambigunya-prosedur yang berlaku di
organisasi, sehingga karyawan tidak yakin tentang-keadilan yang sama rata di
organisasi yang berdampak pada keterikatan karyawan terhadap organisasi
rendah (He & Zheng, 2013)

Pada uji hipotesis minor variabel job crafting dengan adaptive performance
menunjukkan hubungan positif di antara keduanya. Hal tersebut dibuktikan

dengan nilai rx2y sebesar 0.580 dengan signifikansi p<0.01, hal ini berarti
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asumsi ada hubungan positif antara job crafting dengan adaptive performance,
dimana semakin tinggi tingkat job crafting karyawan, maka akan semakin tinggi
tingkat adaptive performance diterima. Begitupun sebaliknya, semakin rendah
tingkat job crafting karyawan, maka akan semakin rendah tingkat adaptive
performance.

Penelitian mengenai hubungan antara job crafting dengan adaptive
performance telah dilakukan sebelumnya, diantaranya.adalah Berg, dkk (2013)
yang mendapatkan bahwa job crafting dianggap sebagai tantangan kerja pada
setiap karyawan sehingga berhubungan. dengan kemampuan adaptasi
karyawan terhadap perubahan. Hal ini sejalan dengan. penelitian.Kira, dkk
(2010) bahwa perubahan di dalam organisasi tidak dapat dihindari, maka
diperlukan job crafting dan adaptive performance. Job crafting akan membantu
karyawan dalam bertindak secara fleksibel untuk menyesuaikan tugas atau
peran baru yang mereka hadapi. Begitupun Randall & Nielsen 2010 (dalam
Damerouti 2017) dengan_hasil penelitiannya-bahwa+job. crafting’ merupakan
intervensi untuk karyawan® beradaptasi terhadap ' perubahan di dalam
organisasi. Job crafting -akan-membantu karyawan dalam meningkatkan
kesejahteraan dan beradaptasi dari waktu ke waktu. Hal ini diperkuat dengan
penelitian Peeters, dkk (2016), job crafting akan membantu karyawan dalam
menyesuaikan pekerjaannya dan menemukan makna yang penting di dalam
pekerjaanya, ketika dihadapkan pada perubahan organisasi dan individu harus

beradaptasi dengan situasi baru

62



Analisa lanjutan menunjukkan diperoleh keterangan bahwa job crafting
karyawan hotel.X berada pada kondisi sedang (mean = 29.71). Dilihat dari
kaitan dimensi job crafting dengan adaptive performance, dimensi yang
memiliki hubungan adalah reducing demands dengan Nilai rx;.,y = 0.240
dengan signifikan 0.028 yang berarti (p<0.05) . Semakin tinggi reducing
demands karyawan maka akan semakinstinggi tingkat adaptive performance
yang dimiliki karyawan. Karyawan-yang mampu-mengelola tugasnya dengan
meminimalisir tugas-tugasnya akan mampu: menghadapi “dan beradaptasi
dengan perubahan' yang terjadi. Hal ini-sejalan.dengan hasil penelitian
Demerouti (2017)'yang mendapatkan bahwa adanya hubungan, yang positif
antara reducing demands dengan adaptive performance. Apabila karyawan
menganggap bahwa job crafting adalah hal yang baik maka karyawan adaptive
performancenya tinggi dan sebaliknya.

Gambaran.  keseluruhan mengenai - dimensi —adaptive performance
karyawan di hetel X menunjukkan-diperoleh keterangan bahwa adaptive
performance karyawan hotel.X berada pada kondisi sedang.(mean = 44.56),
dimana dimensi yang cukup_tinggi adalah training_effort sebesar 28% dan
terendah adalah handling work stress sebesar 14%

Hal ini menandakan bahwa training effort di hotel X sudah dijalankan
dengan cukup bagus. Hal ini sejalan dengan penelitian Kozlowski (2001)

pelatihan atau training akan membantu karyawan secara individual maupun
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kelompok dalam beradaptasi terhadap perubahan organisasi, yang ditandai
dengan adanya pengembangaan pengetahuan, keterampilan, dan yang
mendukung karyawan untuk mudah beradaptasi terhadap kinerjanya. Di hotel
X sendiri setiap 1 bulan sekali diadakan general meeting, dimana diisi dengan
materi-materi pengembangan untuk karyawan.

Dimensi yang paling rendah adalah handling work stress dengan
prosentase sebesar 14%. Dimensi-ini.berhubungan-dengan tekanan, reaksi
dan kemampuan dalam./mengelola kondisi: frustrasi, ‘dans perilaku untuk
mengatasi masalah. Karyawan“membutuhkan kemampuan ‘dan kesiapan
untuk terlibat dalam situasi'yang barusehingga mampu mengatasi perubahan.
Adapun kriteria karyawan yang memiliki handling work .stress ‘rendah
cenderung kurang mengantisipasi, belum mempersiapkan diri, dan kurang
mempelajari keterampilan, sehingga cenderung kurang ' antisipasi dalam
pekerjaan dimasa yang datang (Pulakos, 2006).

Sumbangan efektif variabel bebas.yakni-organizational justice terhadap
adaptive performance ‘'sebesar 23.39% dan job crafting terhadap adaptive
performance sebesar 30.04%. Dapat disimpulkan“sumbangan efektif kedua
variabel bebas yakni organizational~danjob crafting terhadap adaptive
performance sebesar 53.43 % dan sisanya 46.57% dipengaruhi oleh faktor
lain. Hal ini berarti kedua variabel bebas memberikan sumbangan efektif yang
cukup besar pada variabel terikat. Adapun faktor-faktor lainnya dipengaruhi

oleh berbagai hal antara lain faktor kognitif individu, setiap individu berbeda
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cara proses kognitifnya untuk mengatasi masalah yang kompleks dan

beradaptasi dengan masalah tersebut. (Woods & Hollnagel 2006 dalam

Rankin, 2013). Penelitian tersebut diperkuat oleh Oolders, et all, 2008 dalam

Ang & Dyne (2008) yang mendapatkan bahwa faktor yang memengaruhi

adaptive performance adalah culture intelligence, dimana kemampuan atau

kepribadian individu terbuka terhadap situasi yang berbeda dari sebelumnya.

Menurut Simon dalam Rankin-(2013) beberapa-faktor yang berpengaruh

adalah nilai dalam .diri_dan tujuan hidup ‘individu masing-masing dalam

menyelesaikan masalah atau menghadapi perubahan dalam hidup.

Beberapa kekurangan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Alat ukur atau skala dalam penelitian ini merupakan adaptasi sehingga
respon terhadap pertanyaan cenderung:menjawab dengan jawaban yang
normatif, 'dimana subjek berusaha  untuk 'meningkatkan penyesuaian
pekerjaanimereka dengan tuntutan hotel.

2. Data pada penelitian ini diambil melaluiskala / kuesioner, penelititidak dapat
terlibat secara ‘langsung dalam aktivitas keseharians karyawan hotel
sehingga kesimpulan-terbatas pada data yang diperoleh dan dikumpulkan

melalui pengunaan instrument secara tertulis.
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